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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia uutta toimenkuvaa, 
aluepäällikkyyttä, kohderyhmän eli myymäläpäälliköiden, 
näkökulmasta. Aluepäällikkyys oli organisaatiossa aivan uudenlainen 
toimenkuva, jonka perustarkoitus oli toimia myymäläpäälliköiden ja 
heidän henkilökuntiensa tukena ja valmentajana.  
 
Opinnäytetyön teoriaosuudessa selvitettiin, millaisia erilaisia rooleja 
johtajuuteen liittyy. Teoriaosassa keskeisiksi johtajuuden teemoiksi 
nostettiin valmentaminen sekä mentorointi. Lisäksi teoriaosassa 
käsiteltiin toimenkuvan kirjoittamista. Tutkimuksen kohteena oli niiden 
myymälöiden päälliköt, joiden kanssa aluepäällikkö oli tähän 
mennessä pääasiassa työskennellyt. Tutkimuksen tavoitteena oli 
selvittää, miten kohderyhmä oli tähän mennessä kokenut 
aluepäällikön roolin omassa työssään ja toisaalta, millaisia jatko-
odotuksia heillä oli tulevaisuudessa. Tutkimuksen avulla haluttiin 
antaa kohderyhmälle mahdollisuus vaikuttaa siihen, mihin suuntaan 
aluepäällikkyyttä jatkossa kehitetään.  
 
Tutkimus tehtiin haastattelemalla kohderyhmään kuuluvat 
myymäläpäälliköt. Kaikki kohderyhmään kuuluvat päälliköt suostuivat 
haastateltaviksi. Tutkimustulokset osoittivat, että aluepäällikkyys on 
ollut toivottu positio yrityksessä, ja tämän tyyppiselle toiminnalle oli 
ollut tilausta. Tutkimustulokset toivat esiin myös sen, että 
myymäläpäälliköiden päällikkökokemuksen pituus oli merkittävin 
vaikuttava tekijä suhteessa siihen, millaista tukea päälliköt odottivat 
aluepäälliköltä saavansa. Tutkimuksen tuloksia voidaan hyödyntää 
jatkossa sekä toimenkuvan kehittämisessä, että esimerkiksi 
perehdytettäessä uusia aluepäälliköitä. 
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This thesis explores a new job description, regional manager, from it’s 
target group’s point of view. The regional manager’s job description 
was a brand new job position in the organization. The main goal in 
regional manager’s position was to support store managers and their 
staff. 
 
The different roles of managers were defined in the theory part of this 
thesis. The main themes in this thesis were coaching and mentoring. 
How to write a job description was also defined in the theory part. The 
research of this thesis was made by interviewing the store managers 
who represented the target group and were mainly involved with a 
regional manager. The main purpose of the research was to find out 
what the store managers found the most important support in their own 
work so far and what the expectations they had for the regional 
manager in the future. The experiences and expectations were asked 
because there was a need to give a target group a possibility to affect 
on this new job description.  
 
The research was made by interviewing the store managers of a target 
group. All the managers of this group agreed to participate in the 
interviews. The results point out that a regional manager’s job is widely 
welcomed in the target group. The results also pointed out that the 
length of a store manager’s management experience was the most 
important factor defining the type of a support needed. The results of 
the research can be used in developing this job description forward and 
when recruiting new regional managers. 
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1 JOHDANTO 
 
Tässä opinnäytteessä selvitettiin aluepäällikkötyön onnistumista 
myymäläpäälliköiden näkökulmasta. Työssä keskityttiin käsittelemään niitä 
myymälöitä, joiden toimintaan aluepäällikkötyö tällä hetkellä suoranaisesti 
vaikuttaa. Näin ollen kyseiset myymälät ovat tutkimuksen kannalta kaikkein 
oleellisin kohderyhmä.  
 
Opinnäytteen tavoitteena oli pääasiallisesti selvittää, millaisena kohderyhmän 
myymälöiden myymäläpäälliköt kokivat aluepäällikön roolin, millaista apua 
aluepäälliköstä oli tähän mennessä ollut heidän omassa työssään, oliko toiminta 
vastannut heidän odotuksiaan sekä millaisia jatko-odotuksia he kohdistivat 
aluepäällikön työlle.  Uutta toimenkuvaa oli tarkoitus laajentaa jatkossa siten, että 
aluepäälliköt operoisivat suppeammilla maantieteellisillä alueilla toimien omien 
myymälöidensä päälliköinä, mutta samanaikaisesti hoitaen aluepäällikön tehtäviä.   
 
Lähtökohdaksi aluepäällikkyydelle oli asetettu nimenomaan myymälöiden 
yhteistyökumppanina toimiminen ja myymälöiden kehittäminen yhteistyössä 
myymäläpäälliköiden kanssa. Tavoitteet oli asetettu siten, että ne kohdistuivat 
myynnin ja henkilöstön kehittämiseen, sekä myymälöiden tuloksekkuuden ja 
tehokkuuden parantamiseen. Lisäksi aluepäällikön tavoitteiksi oli asetettu 
myymäläpäälliköiden tukeminen siten, että heillä jokaisella olisi mahdollisuus 
tarjota omasta puolestaan tasalaatuista esimiestyötä omille tiimeilleen. Näin ollen 
aluepäällikön keskeisiä tehtäviä olivat myymäläpäälliköiden tukeminen ja 
valmentaminen niin, että heillä olisi parhaat mahdolliset lähtökohdat toimia omien 
myymälöidensä johtajina ja esimiehinä. 
 
Tehtävässä onnistuakseen aluepäällikön perusosaamiseksi ja 
perusvaatimustasoksi määriteltiin se, että hän hallitsee mm. liiketoiminnan ja 
henkilöstöjohtamisen lainalaisuudet. Aluepäällikön tuli olla persoonaltaan 
innostava ja vakuuttava, sekä myynti- ja yrittäjähenkinen. Aluepäälliköllä tuli olla 
hyvät valmiudet ja näytöt myymälän tuloksekkaasta johtamisesta. Hyväksi 
lähtökohdaksi aluepäällikkyydelle oli määritelty, että aluepäällikkö toimi, tai oli 
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toiminut, päivätyössä oman myymälänsä johtajana. Aluepäällikön toimenkuvan 
keskeiset sisällöt on kuvattu liitteessä 1.  
 
Tässä opinnäytteessä aluepäällikkyyttä käsitellään valmentavan johtajuuden 
näkökulmasta. Valmentavan johtajuuden osalta erityisesti coaching ja mentorointi 
olivat toimenkuvan onnistumisen kannalta oleellisia. Coachingilla tarkoitettiin 
systemaattista myymälöiden valmentamista ja kehittämistä. Pääteemoiksi 
valmennuksessa nousivat myymälätiimien kehittäminen, paremman tuloksen 
saavuttaminen ja johtamisosaamisen tason nosto siitä näkökulmasta, että 
jokaisella myyjällä on oikeus tasalaatuiseen esimiestyöhön.  
 
Aluepäällikön yhdeksi olennaisimmista työtehtävistä oli määritelty myymälöiden 
henkilökuntien valmentaminen liittyen niin myymiseen kuin tuotetietoon ja 
tekniseen osaamiseen, mutta myös päälliköiden johtamistason osaamisen 
nostaminen valmennuksen avulla. Aluepäällikkö toimi aktiivisesti ja vastuullisessa 
roolissa järjestämässä mm. myymälöiden henkilökunnille suunnattuja 
myyjäkoulutuksia. Myös myymälöiden valmentaminen katsomaan omia 
yksiköitään asiakkaan silmin, sekä myös kaupallisuuden näkökulmasta, oli yksi 
aluepäällikön fokusalueita myymäläkierrosten aikana. Työkaluna myymälöiden 
brändiviestin ja markkinoinnin, sekä myös myymäläkuntoisuuden tarkistamista 
varten aluepäälliköllä oli käytössään myymälöiden kuntoisuuslista, jonka avulla 
aluepäällikkö pystyi kommunikoimaan myymälöiden kanssa tasalaatuisesti myös 
myymälöiden kuntoisuudesta. Myymäläkuntoisuuslista on liitteessä 2. 
 
Mentoroinnilla tarkoitetaan vuorovaikutussuhdetta, joka perustuu henkilöiden 
väliseen yhteistyöhön (Juusela, Lillia & Rinne 2000, 14). Koska mentorointikin on 
tässä tapauksessa organisaation asettamaa, myös mentoroinnille oli asetettu 
aluepäällikön työssä tavoitteet ja aikataulu. Aluepäällikön työhön mentorointi kuului 
lähinnä niissä tapauksissa kun organisaatiossa aloitti kokonaan uusi 
myymäläpäällikkö, joka kaipasi työhönsä mentoroinnista saatavaa tukea ja 
sparrausta tai esimerkiksi myymälöitä koskevissa, suuremmissa murrosvaiheissa. 
Coachingin ja mentoroinnin teorioiden lisäksi opinnäytetyössä käsitellään jonkin 
verran toimenkuvan käsitettä.  
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2 ALUEPÄÄLLIKÖN TOIMENKUVA JA VALMENTAVA JOHTAJUUS 
 
Aluepäällikkyys on täysin uudenlainen toimenkuva organisaatiossa. Kyseessä on 
työyhteisön kehittämishanke, jossa uuden toimenkuvan kautta pyritään entistä 
läsnä olevampaan johtajuuteen, sekä tuottamaan valmentavan johtajuuden 
keinoin myymäläpäälliköille uusia välineitä entistä parempiin suorituksiin omassa 
työssään. Monet työyhteisöjen kehittämishankkeet kokevat epäonnistumisia, 
koska johto kuvittelee, että muutos on lähinnä informaatioluontoista 
tiedonjakamista. Ajatellaan, että muutoksesta informoiminen riittää ja informaation 
jakamisen jälkeen asia on ikään kuin hoidettu ja asiat alkavat hoitua vaaditulla 
tavalla, tai että ihmiset alkavat toimia suunnitellusti. (Järvinen 2001, 52.) Koska 
kyseessä on uusi toimenkuva, on järkevää selvittää, miten hyvin työ on tähän 
mennessä onnistunut. Aihepiiri sopii hyvin opinnäytteeksi, koska Hakalan (1998, 
19) mukaan laadukkaan opinnäytteen piirteitä ovat mm. sen ajankohtaisuus, 
merkittävyys tilaajalle, käytännönläheisyys, hyödyllisyys sekä tuloksen merkitys 
toiminnan kehittämisen kannalta. 
 
2.1 Toimenkuvan käsite 
 
Kamenskyn (2008, 51) mukaan johtaminen on kykyä aikaansaada tuloksia 
yhteistoiminnassa organisaation kanssa. Johtamisessa tulokset ratkaisevat ja 
tuloksia on pystyttävä tarkastelemaan paitsi jatkuvuuden, kehittymisen ja 
kannattavuuden näkökulmista, myös sekä pidemmällä, että lyhyemmällä 
aikavälillä. Johtaminen on joukkuepeliä, jossa tuloksiin pyritään yhteistyössä tiimin 
kanssa. Johtaminen on kaiken kaikkiaan vaativa ammatti, kyvykkyyttä vaaditaan 
paitsi kaikilla liiketoimintaosaamisen pääalueilla, myös vuorovaikutussuhteissa. 
(Kamensky 2008, 51.)  
 
Toimenkuvan kirjoittamisen avulla pystytään määrittelemään jonkin yksittäisen 
työtehtävän laajuus ja vastuut tietyssä organisaatiossa (Swanson 2007, 135). 
Arthurin (2005, 84) mukaan tausta toimenkuvan kirjoittamistarpeelle löytyy 
organisaatioiden tarpeesta määritellä töihin liittyviä päätoimintoja, määrittää työn 
oikea paikka organisaatiossa sekä linjata työnantajan ja työntekijän välisen 
työsopimuksen kokonaisuutta. Arthur jakaa toimenkuvan kirjoittamisen kahteen 
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tapaan. Hänen mukaansa toimenkuva voidaan kirjoittaa joko yleisellä tasolla, 
jolloin toimenkuvaan määritellään työn linjaukset yleisesti. Tässä tapauksessa 
toimenkuvaa voidaan käyttää laajemmin organisaation sisällä, esimerkiksi eri 
osastoilla samantyyppisissä toimissa. Toinen tapa kirjoittaa toimenkuva Arthurin 
(2005, 84) mukaan, on kirjoittaa tarkka toimenkuvaus, joka määrittelee tietyn 
toimenkuvan työtehtävät ja velvollisuudet tarkasti. Tarkkaa toimenkuvausta Arthur 
suosittelee, kun kyseessä on tehtävä, johon liittyy organisaation kannalta 
ainutlaatuisia tehtäviä tai jos tarkkaa kuvausta tarvitaan erottamaan kyseinen 
toimenkuva jostakin toisesta toimenkuvasta vastuualueiden ollessa hyvin lähellä 
toisiaan. Swanson puolestaan (2007, 135 – 139) käsittelee toimenkuvan laatimista 
enemmän prosessin näkökulmasta. Hänen mukaansa toimenkuvaa luotaessa on 
syytä tarkastella organisaatiossa olevia toimenkuvia tai vastaavia toimenkuvia 
organisaation ulkopuolella. Toinen askel toimenkuvaa luotaessa Swansonin 
mukaan (2007, 135 – 139) on  asiantuntijoiden konsultointi. Tällä hän tarkoittaa 
referenssitiedon ja parhaan asiantuntemuksen hakemista toimenkuvan 
kirjoittamisen tueksi. Swanson vie toimenkuvan laatimisprosessin sikäli 
pidemmälle kuin Arthur, että hän liittää prosessin jatkoksi tarkempiin toimenkuvaa 
kuvaaviin yksityiskohtiin menevät tehtäväluettelon laatimisen sekä tehtäväluettelon 
jokaisen yksittäisen tehtävän yksityiskohtaisen kuvaamisen. Swansonin mukaan 
(2007, 137-139) toimenkuva on työlle suuret linjat vetävä kuvaus, jossa otetaan 
kantaa tehtävän titteliin, laajuuksiin sekä toiminnan muotoon. Swanson jatkaa, että 
toimenkuva ei saisi olla kirjoitettunakaan kovin pitkä, vain noin 25 - 75-sanainen 
kuvaus toiminnan ydinasioista. Alla olevassa kuviossa havainnollistetaan 
toimenkuvan luomisen prosessia Swansonin (2007, 136) mukaan. 
 
 
 
    
10
 
TOIMENKUVA
NYKYISET 
TOIMENKUVAT
ASIANTUNTIJA-
HAASTATTELUT
TEHTÄVÄ-
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TOIMENKUVAN
HYVÄKSYTTÄ-
MINEN
 
Kuvio 1. Toimenkuvan luominen (Swanson 2007, 136). 
 
Arthur (2005, 84-85) määrittelee toimenkuvan kirjoittamiselle viisitoista kohtaa, 
joiden kautta pystytään kirjoittamaan onnistunut toimenkuvaus. Nämä ovat  
1. Tehtävien ja velvollisuuksien järjestäminen loogisesti ja 
toistuvuuden mukaan. 
2. Tehtävien selkeä kuvaus ja erottaminen toisistaan. 
3. Käytetyssä kielessä vallitsee yleistysten välttäminen. 
4. Listataan vain päätehtävät, toimenkuvauksessa ei mennä 
pienimpiin yksityiskohtiin. 
5. Toimenkuvaukseen sisällytetään selkeitä esimerkkejä. 
6. Kieli on yleiskieltä, jossa ei ole vaikeita ammattitermejä. 
7. Listataan tehtävien tärkeysjärjestys ja toistuvuus. 
8. Tehtävien listaaminen. 
9. Tekstissä ei ole suoria viittauksia henkilöihin, ainoastaan titteleihin 
tai positioihin. 
10. Kielessä on preesens-muoto. 
11. Kuvaus on tarkkaa ja objektiivista. 
12. Kuvauksessa painotetaan tehtävien kuvausta, ei työn prosessia. 
13. Kuvauksessa pysytellään työasioissa sekä lain puitteissa. 
14. Turhat sanat on poistettu kuvauksesta. 
15. Teon sanojen käyttöä suositellaan. 
 
    
11
Toimenkuvan kirjoittamisen jälkeen Arthur kehottaa kyseenalaistamaan kuvauksen 
ja käymään sen uudelleen läpi, että varmistutaan siitä, että kuvaus on toisaalta 
riittävän yleinen, mutta samalla määrittelee kyseistä toimenkuvaa riittävästi. 
Toimenkuvia tulisi tarkastella vuosittain siitä näkökulmasta, ovatko ne edelleen 
ajankohtaisia organisaatiossa tai ovatko toimenkuvan tavoitteet tai vastuualueet 
ratkaisevasti muuttuneet (Arthur 2005, 87).   
 
Toimenkuvan luominen palvelee organisaatiossa monella tavalla. Kirjoitettu 
toimenkuva helpottaa organisaatiossa niin rekrytointivaiheessa kuin rekrytoinnin 
jälkeenkin. Toimenkuva on toisaalta apuväline uusille työntekijöille avaamaan työn 
sisältöä heille rekrytointivaiheessa, perehdyttämisvaiheessa painottamaan 
kyseisen toimenkuvan kannalta keskeisiä sisältöjä, sekä työuran aikana 
muistuttamaan henkilöstölle oman vastuualueen sisällöstä. Toisaalta toimenkuva 
on myös johdon työväline. Se auttaa myös johtoa rekrytointi- ja 
perehdyttämisvaiheessa, mutta myös työntekijöiden suorituksen arvioinnissa sekä 
henkilöstön valvonnassa. (Zaccarelli & Hayes 1988, 32.) 
 
2.2 Coaching, valmentava johtajuus 
 
Johtajien tehtäväkenttä muuttuu vuosi vuodelta haastavammaksi. Tehotavoitteet, 
myynnin kasvutavoitteet, tunnuslukujen parantaminen jne. aiheuttavat paineita 
tiimien johtajille, mutta samanaikaisesti maailman muuttuvat arvot nostavat tiimit ja 
ennen kaikkea ihmiset aivan uuteen rooliin. Ståhlen (2009) mukaan 
tulevaisuudessa työstä tulee ihmisille entistä kokonaisvaltaisempi asia elämässä. 
Työpaikan kollektiiviset arvot nousevat merkittävämpään asemaan ja ihmiset 
uskaltavat ja haluavat ilmaista itseään ja suhdettaan työpaikan arvoihin entistä 
paremmin. Avainkysymyksiksi nousevat, onko tiimi valmis sellaisiin suorituksiin, 
joita johtajat heiltä odottavat, onko tiimillä riittävät valmiudet ja osaamiset vastata 
kasvaviin haasteisiin sekä johdetaanko tiimin muutosta asiantuntevasti ja oikein. 
Muutoksen vauhti maailmassa nopeutuu, tiimien tarve osaamisen nostamiselle 
sekä uusien kykyjen saavuttamiselle tai niiden löytämiselle, on krtiittistä. (Forsyth 
2008, 1.)  
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Johtajilla on jokapäiväisessä työssään kolme roolia. Johtajilla pitää olla manager-
ominaisuuksia, jotka liittyvät lähinnä faktojen pohjalta johtamiseen. Manager-
johtaminen on järkiperäistä asioiden johtamista, manager-johtamista voidaan 
kuvailla sanalla ”mitä”. Toiseksi johtajan roolissa toimiessaan johtajilta täytyy 
löytyä leadership-ominaisuuksia, jotka liittyvät tiimin innostamiseen. Tässä roolissa 
johtajuudessa korostuu johtajan rooli suunnan näyttäjänä, vuorovaikuttajana ja 
ongelmanratkaisijana. Leader-johtaminen sisältää mm. suunnannäyttämistä, 
delegointia ja ongelmienratkaisemista. Leader-johtajuutta voidaan kuvailla sanalla 
”miksi”. Kolmantena roolina johtajalla on coaching, valmentaminen, johon liittyy 
kyvykkyyksien tunnistaminen, tiimin potentiaalin ja oivalluttamisen kasvattaminen 
sekä tiimin sisäisien erilaisuuksien ymmärtäminen ja luovuuden tukeminen. 
Coaching-johtamisella pyritään tiimeissä vastaamaan kysymykseen ”miten”. 
(Vesala 2009.) 
 
 
 
Kuvio 2. Esimiehen johtamisroolit (Vesala 2009). 
 
Johtajat odottavat tiimeiltään tehokkuutta, tuottavuutta, luovuutta ja aiemmat 
ylittäviä tuloksia, mutta ne voidaan saavuttaa vain yhteen hiileen puhaltavan tiimin 
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voimin, jossa on sitoutuneita yksilöitä. Vaikka tämän päivän työelämä ja johtajuus 
ovat kovien paineiden puristuksessa, henkilöstön ja oman tiimin coachaaminen, 
valmentaminen, auttaa tiimiä suoriutumaan tehtävistään parhaalla mahdollisella 
tavalla (Forsyth 2008, 3). Ståhlen (2009) mukaan tärkeimmät yritysten 
innovaatiokykyyn, ja sitä kautta menestykseen vaikuttavat tekijät ovat yksilö ja 
hänen henkilökohtaiset ja ammatilliset tarpeensa. Tiimin sosiaaliset tekijät ovat 
Ståhlen mukaan toinen tärkeä tekijä ja tiimin sisällä nimenomaan kommunikaatio, 
ryhmähenki ja ryhmän sisäinen luottamus sekä kolmanneksi johtajan 
persoonalliset ominaisuudet. Coachingin keinoilla voidaan vaikuttaa kaikkiin edellä 
mainittuihin tekijöihin, koska coaching tarkoittaa nimenomaan mahdollisimman 
henkilökohtaisella tasolla tapahtuvaa, tavoitteellista oppimis- ja 
vuorovaikutusprosessia, jonka tavoitteisiin vaikuttavat sekä yksilön tarpeet sekä 
organisaation tarpeet ja päämäärät (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2005, 306).   
 
Valmentaminen ei yksinään riitä, se ei suoranaisesti tarkoita että myös 
kehittymistä tapahtuu. Mahdollisia kehittymisen estäjiä voivat olla esimerkiksi ajan 
ja resurssien puute eli valmennusjakson jälkeen jää puuttumaan muutoksen 
varmistaminen, tehtäväkentän epäselvyys, eli varmistajat eivät tiedä, että heidän 
kuuluisi varmistaa tiimin onnistuminen muutoksessa tai prioriteettien väärä 
järjestys, eli muutoksen varmistaminen jää muiden tehtävien jalkoihin. (Forsyth, 
2008, s.3) Muutoksen varmistamisessa ja yleensäkin johtamisessa vuorovaikutus 
on kaiken perusta ja kaiken kaikkiaan coaching, toisten valmentaminen, on 
nimenomaan vuorovaikutusta (Erämetsä 2009, 129). Valmentajan ominaisuuksiin 
jo vuorovaikutuksenkin onnistumisen varmistamiseksi, tulee kuulua kyky sitoutua 
tehtävään, määrätynlainen tiukkuus tehtävän onnistumiseksi, määrätietoisuus, 
vaativuus sekä oikeudenmukaisuus (Aaltonen ym. 2005, 35). 
 
Johtajat ovat sellaisessa asemassa, että eri ihmiset tai kokonaiset osastot 
raportoivat heille. Raportointi sinänsä, pelkkänä tiedonsiirtona, ei riitä, vaan 
johtajan on kyettävä myös varmistamaan että kyseinen tiimi onnistuu 
synnyttämään ja säilyttämään hyvän työvireensä nyt ja tulevaisuudessa. Johtajan 
tärkein työkalu on palautteen anto tiimille, jonka kautta voidaan päästä 
parantamaan kyseisen tiimin suoritusta niin kohottamalla osaamistasoa, 
kehittämällä tiimin ja sen yksilöiden kyvykkyyttä sekä muuttamaan asenteita. 
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Useimmiten kaikki edellä mainitut kulkevat käsi kädessä, eli tiimin osaaminen 
kehittyy kaikilla osa-alueilla. Oleellista on kuitenkin se, että johtajat vastaavat 
tiimiensä kehittämisestä. Kehittämistä ei voi jättää erillisen henkilöstö- tai 
koulutusosaston harteille, vaan tiimien kyvykkyyden kehittyminen on sen 
esimiehen vastuulla (Forsyth 2008, 4). Tiimin kehittäminen on esimiehen 
perustehtävä. Esimies voi rakentaa omaan tiimiinsä toimintakulttuurin, jossa 
kehittymisestä tulee arkipäivää. Tällaisessa toimintakulttuurissa asioita joudutaan 
muuttamaan vähän, mutta kehittymistä pienen hienosäädön ja toimintojen 
jatkuvan analyysin ja parantamisen kautta tapahtuu jatkuvasti. Kehittämisen 
lainalaisuudet eivät poikkea muutosjohtamisen lainalaisuuksista, koska 
kehittämälläkin asioihin tulee muutosta. Oleellista on saada ihmiset sitoutumaan ja 
itse pohtimaan oman toiminnan kehittymistarpeita. Pohdinnan onnistumiseksi 
ryhmässä täytyy olla avoin ja luottamuksellinen kulttuuri, jossa kaikkien ideat 
vastaanotetaan ja kuunnellaan. Kehittämisen täytyy kunnioittaa strategian 
asettamia suuntauksia ja tavoiteasetanta tulee olla organisaation linjan mukainen. 
Kehittyminen vaatii ideoinnin lisäksi myös toimeenpanoa. Esimiehen tehtävä on 
huolehtia, että tiimissä toimitaan kuten on sovittu. (Erämetsä  2009,  256 – 259.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3.  Henkilöstön valmentamisen ja johtamisen kehä (Zaccarelli & Hayes 
1988, 17). 
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Zaccarellin & Hayesin (1988, 17) mukaan henkilöstön valmentaminen ja 
johtaminen ovat vahvasti toisiaan tukevia toimintoja, jotka vaikuttavat toisiinsa 
jatkuvana prosessina. Valmentamalla henkilöstöä ja valmistamalla heitä jatkuvaan 
muutokseen sekä tukemalla ammatillista kehittymistä, voidaan vaikuttaa mm. 
henkilöstön motivaatioon, työsuoritukseen sekä ongelmien ja konfliktien 
ratkaisukykyyn. Kuvion 3 perusteella hyvin valmennettu henkilöstö on innostunutta 
ja muutosvastarinta hankalimmissakin tilanteissa on hallittavissa. 
 
Oleellista on myös, että valmentaminen ja kouluttaminen yrityksessä tuo näkyvää 
hyötyä yrityksen toiminnalle. Muutosta voidaan työyhteisön tasolla odottaa 
havaittavaksi esimerkiksi organisaation eri osien vuorovaikutuksen ja yhteistyön 
kehittymisessä, yrityksen kulttuurissa tai toimintatavoissa ja jopa parantuneena 
kilpailukykynä. Valmentamisen ja kouluttamisen pitää näkyä paitsi yrityksen 
toiminnoissa, myös sen yksittäisten jäsenten toiminnoissa. Yksittäisen tiimin 
jäsenen toiminnoissa muutos voi näkyä esimerkiksi parantuvana joustavuutena, 
kilpailukyvyn kehittymisenä, nopeampana tilannereagointina sekä parantuneena 
motivaationa. (Forsyth. 2008, 5.) 
 
Kuvio 4. Muutoksen kehä (Vesala 2009). 
Muutosagentit, 
muutos- 
vastarinnan  
tunnistaminen 
 
Oikean tiedon 
varmistaminen 
Viestintä. 
Tavoite, syyt, 
faktat, avoimuus
Seuranta  
ja palaute 
Tiimin 
sitoutuminen 
TIIMIEN 
MUUTOKSEN 
KEHÄ
    
16
 
Vesalan (2009) mukaan henkilöstön kehittämistarpeita syntyy mm. strategiasta, 
toimintatavan muutoksesta, toimintaympäristön muutoksesta, 
osaamiskartoituksista, kehityskeskusteluista tai mittaustuloksista. Henkilöstön 
kouluttaminen ja valmentaminen ovat yritykselle sijoitus. Jos yrityksessä on 
pystytty luomaan positiivinen kulttuuri, jossa kehittyminen kuuluu luontevana 
yrityksen toimintatapohin, yrityksen henkilöstö alkaa suhtautua vakavasti 
kehittämistoimenpiteisiin ja valmentamiseen sekä resurssoi myös omaa aikaansa 
ja voimavarojaan koulutuksen jalkauttamiseen. Jalkauttamisen varmistamisessa 
kommunikoinnin merkitys korostuu. Kommunikointi voi tapahtua perinteisten 
sähköpostien tai muistioiden avulla, mutta myös henkilöstöpalaverit ja 
tiimipalaverit, palautteenanto tai erilliset tilaisuudet, jossa tiedon jalkautumista 
varmistetaa, tulevat kysymykseen. Oleellista on että jalkauttaminen suunnitellaan 
hyvin; toiminnalle asetetaan tavoite, luodaan työkalut toiminnan tueksi, luodaan 
seurantajärjestelmä, päätetään kuka vastaa tiimien seurannasta sekä päätetään 
siitä, miten ja miten usein jalkautumisesta raportoidaan ja kenelle raportoidaan. 
Näin toimimalla annetaan tiimeille signaali, että johto suhtautuu valmennukseen 
vakavasti, sekä odottaa samaa myös tiimin muilta jäseniltä. Lopulta johdon 
asennoituminen ja sitoutumisen taso ratkaisevat sen, miten tiimi valmennukseen ja 
työyhteisön kehittämiseen suhtautuu.  (Forsyth. 2008, 9.)  
 
Megginsonin ym. (2006, [viitattu 24.4.2010]) mukaan valmentamiselle on tarpeen 
asettaa arviointiperiaatteet jo valmennuksen varhaisessa vaiheessa. 
Arviointiperusteissa tulisi ottaa kantaa siihen, millä kriteereillä valmennusta 
arvioidaan, että tiedetään, onko valmennus vastannut tarkoitustaan, miten kriteerit 
asetetaan sekä millä numeerisilla arvoilla valmennuksen onnistumista mitataan.   
 
Valmentamista ja kouluttamista ei voida ulkoistaa yrityksen muista toiminnoista. 
Itse asiassa valmentamisen tulisi olla osa jokapäiväistä johtamistyötä. Johtajan 
tehtäväkentässä valmennus ja sen varmistaminen, että valmennuksen opit 
jalkautuvat henkilöstölle käytännön toimintatavoiksi, luo perustan johtamiselle, 
mutta myös henkilöstön jatkuvalle valmentamiselle ja osaamistason nostamiselle. 
Tavoitteiden täytyy olla kirkkaat siinä vaiheessa kun valmennuksiin lähdetään, 
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samoin auditointien on oltava kunnossa, jotta todellisella tasolla tiedetään, mikä 
tiimin sen hetkinen osaamistaso on. 
 
Tavoiteasetannan onnistumisen kannalta on oleellista, että tavoitteet ovat tarkasti 
määritellyt sekä mitattavat. Tavoitteiden tulee olla sellaisia, että ne ovat realistisia, 
tavoitettavissa olevia, mutta samalla riittävän haastavia. Lisäksi tavoitteilla tulee 
olla aikataulutus, niin että ne ohjaavat todellista tekemistä. (Forsyth 2008, 13.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 5. Hyvän valmentajan ominaisuudet (Vesala 2009). 
 
2.2.1 Valmentaminen osana perehdytystä 
 
Kouluttamisen ja valmentamisen tulisi olla osa jokapäiväistä toimintaa ja jatkuva 
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tiiminsä oikeantasoinen suoritus, sekä luoda edellytykset suorituksen 
onnistumiselle suhteessa siihen, mitä ihmiset työssään tekevät, sekä siihen, miten 
he työstään suoriutuvat. Suoritus sinänsä ei ole välttämättä suoraan verrannollinen 
henkilöiden kykyihin tai osaamistasoon, vaan suoritus peilautuu useisiin tekijöihin. 
Joka tapauksessa ihmisten kyky suoriutua tehtävistään, tulisi olla jokaisen 
esimiehen jatkuvan arvioinnin kohteena. Se, että esimies ylipäänsä pystyy 
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arvioimaan oman tiiminsä kyvykkyyttä hoitaa tehtäviään, tarkoittaa, että 
esimiehellä täytyy olla varsin hyvä ja kokonaisvaltainen käsitys tiiminsä sisällä 
olevista, erilaisista työtehtävistä. Esimiehen täytyy olla myös olla kiinnostunut 
henkilöistä tiiminsä sisällä ja tutustua heihin sekä heidän työnsä tuloksiin. 
Esimiehen täytyy pystyä näkemään oman tiiminsä tulevaisuuteen, kyetä 
havainnoimaan muutokset, joita työssä tullaan kohtaamaan sekä arvioimaan, 
millaisia uusia haasteita työssä tulevaisuudessa tulee olemaan. Arviointi voi olla 
lyhyentähtäimen arviointia, jolloin muutokset ja uudet haasteet voivat realisoitua 
hyvinkin nopealla aikataululla ja toisaalta pitkän aikavälin haasteita ja muutoksia.  
 
Valmennuksen jalkautumisen kannalta on tärkeää, että yksilöt ymmärtävät 
ensinnäkin sen, mitä vaaditaan, että he onnistuvat siinä työssä, mitä heidät on 
yrityksessä palkattu tekemään. Toiseksi ihmisten täytyy itse oppia huomaamaan 
se hyöty, mikä valmennuksesta ja koulutuksesta heille koituu. Hyöty voi ilmentyä 
joko oman työn selkeytymisenä tai nopeutumisena tai esimerkiksi motivaatiotason 
kasvuna. (Forsyth 2008,  21–28.) 
 
Työssä tapahtuvaa valmennusta on syytä tarkastella kahdella eri tasolla; vasta 
työssä aloittaviin kohdistuvaa valmennusta omana kokonaisuutenaan ja 
pidempään työssä toimineiden valmennusta omana kokonaisuutenaan. 
Perehdytyksessä vaarana on se, että perehdyttäjä olettaa perehdytettävän olevan 
uuden tehtävänsä tasalla sen perusteella, mitä perehdytettävä on tehnyt 
aikaisemmassa työssään, aikaisemmalla osastollaan tai mitä hänen 
kompetenssinsa periaatteessa osoittaa. Perehdyttämisvaiheessa on toisaalta mitä 
parhain tilaisuus päästä vaikuttamaan uuden henkilön mahdollisuuksiin selviytyä 
uudesta tehtävästään. (Forsyth 2008, 33.) 
 
2.2.2 Kokeneiden henkilöiden valmentaminen 
 
Valmentaminen perehdytyksen aikana on vain yksi osa valmennusta. Myös 
kokeneemmat henkilöt tarvitsevat valmennusta työuransa aikana. Valmentaminen 
jatkuvana prosessina ja työhön kuuluvana, normaalina toimintana, osaltaan 
varmistaa sen, että henkilöstö kehittyy koko ajan työssään. Jotta ihmisten 
kehittäminen ja valmentaminen sujuvat mahdollisimman hyvin ja tuottavat 
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mahdollisimman hyvää laatua, seuraavat seikat täytyy olla Forsythen (2008, 32) 
mukaan valmentajalle selviä: 
- Millaisiin suorituksiin henkilön tulee työssään yltää. 
- Tuleeko henkilön tarkasti noudattaa työssään jotakin ohjeistusta 
vai onko henkilön tehtävässä tilaa luovuudelle ja luoville 
ratkaisuille. 
- Millaisissa olosuhteissa suoritukset tulee tehdä ja tavoitteet 
saavuttaa. Onko työskentelyolosuhteissa jotakin sellaista, johon ei 
voida esimerkiksi valmennuksen keinoin vaikuttaa. 
- Millaiset standardit määrittävät yrityksen ja sitä kautta myös 
valmennettavien henkilöiden työtä. 
 
Valmennuksen onnistumiseksi valmentajalla on hyvä Forsythen (2008, 41) 
mukaan olla systemaattinen ote valmennukseen. Valmennuksen vaiheita voivat 
hänen mukaansa olla esimerkiksi seuraavat vaiheet: 
- tavoitteen kuvaileminen 
- valmennuksen keinojen läpikäynti ja tehtävälistojen laatiminen 
- harjoitteleminen 
- palautteen antaminen 
- harjoitteleminen  
- rohkaiseminen. 
 
Systemaattisella valmennusohjelmalla pystytään tuottamaan suunnitelmallista ja 
arvioitavaa valmennusta, jolla on myös toistettavuutta. Kun organisaatio päättää 
ottaa valmennuksen yhdeksi jatkuvan kehittymisen keinoksi ja henkilöstön 
osaamistason nostajaksi, on oleellista että valmennusohjelmat laaditaan siten, että 
niissä on toistettavuutta myös jatkokäyttöä ajatellen. 
 
2.3 Mentorointi valmentavan johtajuuden työkaluna 
 
Oppivat organisaatiot ovat vankassa asemassa suomalaisessa työelämässä. 
Yrityksen menestykseen vaikuttavat muuntautumiskyky suhteessa ympäristöön, 
jatkuva itsensä kehittäminen ja muutos. Oppimisen taidot, oppimisen 
tehostaminen, vastuun ottaminen omasta kehittymisestä, kokemuksesta 
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oppiminen, yhdessä oppiminen ja osaamisen sekä tiedon jakaminen ovat yritysten 
muuntautumiskyvyn kannalta oleellisia teemoja. Mentorointi on menetelmä, joka 
yhdistelee näitä elementtejä. Mentoroinnin tavoite on ennen kaikkea edistää 
vastuun ottamista omasta oppimisesta. (Juusela ym. 2000, 9.) Mentorin rooli on 
auttaa aktoria, eli mentoroinnin vastaanottajaa, oli kyseessä sitten kollega tai 
kokonainen tiimi, suoriutumaan paremmin tehtävistään sekä löytämään uutta 
näkökulmaa tehtäviensä hoitamiseen. Mentori on järkevää valita siten, että 
mentorin roolissa oleva henkilö ei ole suoranaisessa esimiesasemassa suhteessa 
mentoroitavaan. Johnsonin & Ridleyn (2004, 15) mukaan mentorointisuhde on 
dynaaminen ja henkilökohtainen suhde, jossa kokeneempi henkilö toimii 
nuoremman kollegan oppaana, roolimallina ja opettajana. Mentorin roolina on tuen 
antaminen sekä tiedon ja neuvojen jakaminen. Mentorointiparin valinnassa 
kannattaa Johnsonin & Ridleyn (2004, 64) mukaan olla tarkkana. Mentoroinnin 
onnistumisen takia parin tulee olla hyvin yhteensopiva ja jakaa samansuuntaisia 
ajatuksia liittyen mm. viestintään, urasuunnitelmiin, arvoihin ja kunnianhimoon. 
Alussa mentorointi on helposti yksisuuntaista ja vain aktori kokee oppimista. 
Pidemmälle jatkuvassa mentoroinnissa oppiminen muuttuu usein 
kaksisuuntaiseksi ja molemmat, sekä mentori, että aktori oppivat prosessin aikana 
uusia tapoja tarkastella omia tehtäviään. (Forsyth 2008, 48.) Pidemmälle 
jatkuvassa mentoroinnissa aktorin saama hyöty voi näkyä ainakin parantuvana 
ammatillisena identiteettinä, kehittyvänä kompetenssina ja jopa parempana 
tehtävien hallitsemiskykynä ja stressitason lieventymisenä. Toisaalta mentorin 
itsensä saama hyöty voi pidemmän päälle näkyä työtyytyväisyyden ja luovuuden 
parantumisena, ammatillisen synergian syntymisenä ja ylpeytenä siitä, että on 
pystynyt kasvattamaan organisaatioon uuden, kyvykkään osaajan. (Johnson & 
Ridley 2004, 16.)  
 
Mentorointi on ennen kaikkea kehittävä vuorovaikutussuhde, johon investoidaan 
aikaa, osaamista ja vaivannäköä ja jonka tavoite on edesauttaa aktorin kasvua 
tiedoissa ja taidoissa (Juusela ym. 2000, 14). Mentorointi voidaan mieltää jopa 
vapaaehtoiseksi toiminnaksi, joka tapauksessa se on väljemmin rakennettua 
toimintaa kuin coaching. Mentoroinissa kokeneempi henkilö auttaa nuorempaa 
vastaanottamaan hiljaista tietoa. Mentorin ei tarvitse olla kehittymisprosessien 
ammattilainen, kuten esimerkiksi coachin, vaan periaatteessa mentorina voi toimia 
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kuka tahansa kokenut ammattilainen. Tämän vuoksi mentoroinnissa vastaanottaja, 
aktori, on enemmän vastuussa omasta kehittymisestään kuin muissa opastuksen 
muodoissa. (Aaltonen ym. 2005, 305.) Johnson & Ridley (2004, 44-62)  ovat 
listanneet mentoroijan ominaisuuksiksi 
- kyvyn kuunnella aktiivisesti 
- idealismin sietokyvyn 
- hyvän huumorintajun 
- epätäydellisyyden sietokyvyn 
- tunnejohtamisen osaamisen 
- kyvyn olla luottamuksen arvoinen 
- kyvyn päästää mentoroitavasta irti. 
 
Listaus osoittaa hyvin sen, että mentoroinnissa on kysymys ihmisten välisestä 
kanssakäymisestä ja persoonien kohtaamisesta. Esimerkiksi viimeinen kohta, kyky 
päästää irti aktorista, on hyvä esimerkki tästä. Voi olla niin, että aktori kasvaa niin, 
että hänen kehittymiselleen on tarpeen hakea uutta mentoria tai mentoriverkostoa 
ja tässä tapauksessa aikaisemman mentorin on osattava päästää irti ja asetuttava 
esim. mustasukkaisuuden tunteen yläpuolelle. 
 
Vaikka mentori ei olekaan suoranaisessa esimiesasemassa suhteessa aktoriin, on 
kuitenkin oleellista että mentorilla on tietynlainen auktoriteettiasema, kiitettävä työn 
hallitseminen sekä mahdollisimman hyvät kyvyt haastaa aktoria uudenlaiseen ja 
kehittävään ajatteluun. Mentoroinnille on varattava aikaa, se ei voi jäädä 
kertaluonteiseksi tapaamiseksi. Mentorointitapaamisille on tarpeellista luoda 
agenda ja toimintatapa, jotta mentorointi pysyy asiassa mahdollisimman hyvin. 
(Forsyth 2008, 49) Kun kyseessä on organisaation järjestämä mentorointi, 
tavoiteasetannan tulee noudattaa organisaation tai yksikön tavoitteita (Juusela ym. 
2000, 15). 
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3 MENETELMÄ JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
 
Lähtökohta tähän opinnäytetyöhön liittyvälle tutkimukselle oli se, että yrityksessä 
oli tässä vaiheessa ollut noin vuoden verran käytössä uudenlainen toimenkuva, 
aluepäällikkyys, jonka haltijan päätehtävänä oli tuottaa erilaista valmennusta 
myymälöille sekä sparrata myymälöiden, ja ennen kaikkea niiden 
myymäläpäälliköiden, toimintaa. Aluepäällikön toimintatapa kentällä oli tässä 
vaiheessa toteuttaa suunnitelmalliset myymälävierailut myymälöissä, sekä 
yhteydenpito ja sparraaminen. Liitteessä 3 on aluepäällikön myymälävierailuja 
varten laadittu agenda. Kaikille myymälöille yhteisen agendan avulla pyrittiin 
siihen, että kaikki myymälät saisivat mahdollisimman tasalaatuista valmennusta 
aluepäällikön vierailuiden aikana, mutta toisaalta jätetiin tilaa myös yksittäisten 
myymälöiden tarpeille. Tutkimuksella haluttiin selvittää, millainen käsitys 
kohderyhmällä oli toimenkuvasta ja miten toimenkuva oli näkynyt 
myymäläpäälliköiden työssä. Lisäksi tutkimuksella haluttiin selvittää, vastasiko 
toimenkuva niitä odotuksia, joita kohderyhmä oli sille asettanut sekä kartoittaa 
odotuksia, joita kohderyhmällä oli toimenkuvalle tulevaisuudessa. 
Tutkimusongelma oli hyvin ajankohtainen ja kiinnostava yhtiössä. Toimenkuvan 
pilottivaiheelta odotettiin selkeää toimenmukaista toimintaa ja dataa siitä, 
vastasiko toimi tavoitteisiinsa. Toisaalta myös jatkoa ajatellen uutta toimenkuvaa 
haluttiin tutkittavan siitä näkökulmasta, että toimenkuvaa osattaisiin kehittää 
oikeaan suuntaan. Tavoitteena uudelle toimenkuvalle oli, että se olisi tuottava ja 
loisi hyvät edellytykset myymälöille toimia oikean suuntaisesti ja yhtiön strategian 
mukaisesti. Tutkimusongelma oli myös hyvin ajankohtainen ja relevantti. Uusi 
toimenkuva oli lanseerattu ja takana oli muutaman pilottikuukauden kokemus 
toiminnasta. Tutkimuksen avulla haluttiin saada vastauksia hyvin ajankohtaisiin 
kysymyksiin liittyen uuden toimenkuvan onnistumiseen. Tutkimusongelman 
tutkittavuus oli hyvä, ongelmaan oli mahdollista hakea tutkimustietoa ja parhaat 
asiantuntijat vastaamaan tähän haastatteluun löytyivät nimenomaan kentällä 
toimivista myymäläpäälliköistä. 
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3.1 Tutkimusmenetelmän valinta 
 
Tässä opinnäytteessä käsiteltiin uuden toimenkuvan, aluepäällikkyyden, 
merkitystä osana yhtiön esimiestyön muutosta. Esimiestyöllä tässä tarkoitetaan 
oman vastuualueen toiminnan johtamista sekä strategian toteuttamista. Esimiehen 
tehtävä on mahdollistaa henkilöstönsä onnistumiset, huolehtia omalta osaltaan 
strategian toteutumista sekä huolehtia siitä, että tavoitteet saavutetaan. (Erämetsä 
2009, 23.) Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää kohderyhmän myymälöiden 
myymäläpäälliköiden käsityksiä aluepäällikön työn tähänastisesta laadusta sekä 
toiminnalle kohdistuvia jatko-odotuksia. Tutkimuksessa haastateltiin 
myymäläpäälliköitä henkilökohtaisesti. Tutkimusmenetelmäksi valikoitui 
teemahaastattelu. Metsämuurosen (2008, 39) mukaan haastattelu laadullisen 
tutkimuksen osana on vuorovaikutustilanne, jolle luonteenomaista on että 
haastattelu on ennalta suunniteltua, johdettua, motivoitua sekä luottamuksellista. 
Teemahaastattelun valinta menetelmäksi perustui myös siihen, että tässä 
tutkimuksessa haluttiin antaa haastateltaville mahdollisuus tuoda esille teemoihin 
liittyviä asioita mahdollisimman vapaasti, sekä selventää ja syventää saatavia 
tietoja tarvittaessa pyytämällä esim. perusteluja esitetyille mielipiteille. Myös se 
mahdollisuus, että olisi mahdollisesti tarvittu aineiston täydentämistä myöhemmin, 
tuki teemahaastattelun valintaa tutkimusmenetelmäksi. Haastattelun valinta 
tutkimusmenetelmäksi sisälsi riskin, että haastateltava pyrkisi vastauksissaan 
antamaan sosiaalisesti hyväksyttyjä vastauksia eli yrittäisi tulkita, mitä haastattelija 
haluaisi kuulla ja saada vastauksiksi. Myöskin haastattelu tutkimusmenetelmänä 
on konteksti- ja tilannesidonnaista, mikä tarkoittaa että haastateltava saattaisi 
vastata kysymyksiin jossakin toisessa tilanteessa toisella tavalla. Tämä tulee 
huomioida analyysivaiheessa, eikä tutkimustulosten yleistettävyyttä pidä liioitella. 
(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2007, 199-202.) 
 
3.1.1 Teemahaastattelu 
 
Tutkimusongelmana oli selvittää, millaisena uusi toimenkuva, aluepäällikkyys, 
näyttäytyi myymälöiden myymäläpäälliköiden työssä ja vastasiko se niitä 
odotuksia, joita kyseiselle toimenkuvalle oli kohderyhmän osalta asetettu. Lisäksi 
tutkimuksessa haluttiin ottaa selvä etunoja tulevaisuuteen kysymällä 
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haastateltavilta, millaisia jatko-odotuksia heillä oli toimenkuvalle ja miten uuden 
toimenkuvan kautta voitaisiin tuottaa mahdollisimman laadukasta palvelua heidän 
toimintansa tueksi. Koska tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, mitä tutkimuksen 
kohderyhmä ajattelee aluepäällikkyydestä, oli järkevää kysyä sitä heiltä.  
 
Tutkimusmenetelmää valitessa lähtökohtana pidettiin sitä, että tutkimuksen 
kohteena olevat myymäläpäälliköt haastatellaan henkilökohtaisesti. Näin toimien 
oli mahdollista saada kattavampia vastauksia kuin esimerkiksi pelkkää 
kyselylomaketta käyttämällä.  Keskeisiä teemoja tutkimuksessa olivat käsitykset 
siitä, miten hyvin aluepäällikkyyden kautta oltiin pystytty tukemaan kohderyhmän 
toimintaa sekä niiden odotusten kartoittaminen, joita kohderyhmällä oli 
aluepäällikkyyden suhteen jatkossa. Teemahaastatteluun päädyttiin, koska 
haastattelun etuja on mm. joustavuus. Tuomen ja Sarajärven (2009, 73) mukaan 
joustavuus  ilmenee mm. siten että haastattelijalla on mahdollisuus toistaa 
kysymys, oikaista väärinymmärryksiä, selventää ilmausten sanamuotoa ja käydä 
keskustelua haastateltavan kanssa. Joustavuutta lisää myös se, että 
haastattelijalla on mahdollisuus esittää kysymykset joustavassa järjestyksessä. 
Teemahaastattelulle on tyypillistä, että teema-alueet ovat etukäteen tiedossa, 
mutta kysymysten tarkka järjestys ja muoto puuttuvat (Hirsjärvi ym. 2007, 203). 
 
Teemahaastattelun lähtökohtana ovat etukäteen valitut teemat ja teemoja 
tarkentavat kysymykset. Tuomen ja Sarajärven (2009, 75) mukaan 
teemahaastattelussa korostetaan ihmisten tulkintoja asioista, heidän asioille 
antamia merkityksiä sekä vuorovaikutuksessa syntyviä merkityksiä. Oleellista 
teemahaastattelussa on, että ongelmanasettelu ja tutkimustehtävä ohjaavat 
merkityksellisten vastausten hakemista. Etukäteen valitut teemat mukailevat 
tutkimuksen viitekehystä eli sitä, mitä tutkittavasti ilmiöstä tiedetään etukäteen. 
Tutkijan tehtävä haastattelutilanteessa on pitää haastattelu aiheessa, mutta antaa 
haastateltavalle vapaus puhua.  
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3.1.2 Haastateltavien valinta ja haastattelukysymykset 
 
Tutkimuksen piiriin kuuluvat myymälät sijaitsivat Turussa, Tampereen seudulla, 
Vaasassa, Joensuussa, Lahdessa, Jyväskylässä sekä Rovaniemellä. Tampereen 
seudulla myymälöitä oli yhteensä kolme kappaletta, mutta tässä tutkimuksessa 
näitä myymälöitä käsiteltiin yhtenä kokonaisuutena ja vastaajana oli kyseisellä 
alueella toimintaa koordinoiva myymäläpäällikkö. Haastattelussa vastaajiksi 
valittiin kyseisten myymälöiden myymäläpäälliköt, koska aluepäällikkö toimii 
nimenomaan myymäläpäälliköiden kumppanina jokapäiväisessä työssään. 
 
Haastattelukysymyksissä taustamuuttujia olivat myymälätyyppi eli oliko kyseessä 
kauppakeskuksessa sijaitseva myymälä, kadun varressa sijaitseva ns. 
kivijalkamyymälä vai hankalammin saavutettavissa oleva ns. destination-myymälä. 
Lisäksi taustakysymysten avulla selvitettiin, montako vuotta vastaaja oli toiminut 
myymäläpäällikkönä sekä vastaajan ikä.  
 
Päällikkökokemuksen pituutta pidettiin oleellisena kartoittaa, koska haluttiin 
selvittää, vaihtelevatko vastaukset suhteessa siihen, miten kauan vastaaja oli 
toiminut myymäläpäällikkönä ja vaikuttiko tämä siten, että ns. 
konkarimyymäläpäälliköt odottivat saavansa vähemmän tukea omaan 
toimintaansa kuin vasta uransa alussa olevat myymäläpäälliköt. 
 
Vastaajat olivat myös hyvin eri-ikäisiä ja pidettiin mielenkiintoisena havainnoida 
vastauksia myös siitä näkökulmasta, miten paljon vastaajan ikä vaikutti 
näkemyksiin.  
 
Myymälätyyppiä kartoitettiin sen takia, että haluttiin selvittää, oliko erityyppisillä 
myymälöillä erilaisia tarpeita suhteessa aluepäällikön palveluihin ja toisaalta saada 
selville erilaisia piileviä tarpeita sekä myös selvittää sitä, eroavatko nämä tarpeet 
eri myymälätyypeittäin. 
 
Tutkimuksen avulla haluttiin selvittää ensinnäkin sitä, miten hyvin aluepäällikkö on 
tähän mennessä onnistunut työssään ja toisaalta sitä, miten vastaajat kokivat 
aluepäällikön roolin tulevaisuudessa. Haastattelukysymyksissä tämän hetkistä 
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tilannetta kartoitettiin kysymällä haastateltavalta, että miten hän oli tähän 
mennessä kokenut aluepäällikön roolin oman työnsä tukemisessa, oliko hän 
kokenut saaneensa oikeanlaista tukea sekä oliko tuki ollut saatavilla riittävän usein 
tai että oliko aluepäällikkö ollut helposti saavutettavissa. 
 
Toiseksi tutkimuksen avulla haluttiin selvittää kohderyhmän jatko-odotuksia 
suhteessa aluepäällikön rooliin ja merkitykseen myymäläkentässä. 
Haastattelukysymyksissä, kartoitettaessa tulevaisuuden odotuksia, haastateltavilta 
kysyttiin, miten aluepäällikkö voisi parhaiten jatkossa tukea kyseisen päällikön 
onnistumista hänen työssään, millaista tukea hän eniten kaipaisi oman työnsä 
tueksi sekä millaisena vastaajat näkivät aluepäällikön roolin tulevaisuudessa. 
Näkökulmasta kysyttäessä tulevaisuuden odotuksia oli, että roolin kautta 
onnistuttaisiin tuottamaan mahdollisimman hyvin kenttää tukevaa ja sitä kautta 
yritystä hyödyntävää valmennusta ja tukea.  
 
3.2 Tutkimuksen toteuttaminen 
 
Aluepäällikön työtehtäviin kuuluu kvartaaleittain suorittaa agendan mukaiset 
myymälävierailut alueensa myymälöissä. Tähän tutkimukseen liittyvät haastattelut 
suoritettiin vuoden 2010 toisen kvartaalin myymäläkierroksella. Kaikki haastattelut 
tehtiin vastaajien omissa myymälätiloissa. Koska vastauspaikka oli myymälätila, 
haastattelutilanne ei ole ollut täysin häiriötön. Haastattelu keskeytyi välillä joko 
puhelimen soidessa, henkilökunnan keskeyttäessä haastattelun, tai asiakkaan 
pyytäessä myymäläpäällikön myymälän puolelle. Haastattelun teemat toimitettiin 
haastateltaville etukäteen mietittäväksi. Joihinkin haastatteluihin tehtiin 
tarkennuksia soittamalla haastateltaville tarkempien tai syventävien vastausten tai 
perustelujen saamiseksi. 
 
Itse haastatteluissa ei käytetty nauhuria, koska osoittautui, että taustamelu häiritsi 
tallentamista. Itse asiassa haastattelu ilman nauhuria teki tilanteesta 
haastateltavalle mielekkäämmän ja vapautuneemman. Koska päädyttiin siihen, 
että nauhuria ei käytetty, tallennettiin haastattelu muistiinpanoina haastattelun 
aikana. Muistiinpanot kirjoitettiin niin, että muistiinpanot kirjoitettiin haastateltavan 
käyttämin sanoin sekä muistiinpanoihin tallennettiin myös tuumaustauot, 
    
27
täytesanat jne. Jokaisen haastattelun päätyttyä muistiinpanot käytiin heti läpi ja 
täydennettiin haastattelijan kommentein. Tämä siksi, että myöhemminkin löytyi 
selkeästi se tieto, mitä haastateltava oli asiasta kertonut. Kun kaikki haastattelut oli 
tehty, haastattelut kirjoitettiin auki Word-tiedostoon. Koska aineisto oli moninaista, 
jokaisesta haastattelusta kirjoitetun perusteella laadittiin käsitekartta. Aineiston 
analyysissa keskityttiin nimenomaan poimimaan vastauksista tutkimuksen 
kannalta kiinnostavat asiat ja pomimaan ne erilleen aineistosta. Vaikka 
haastatteluissa tulikin runsaasti esille muitakin kiinnostavia asioita,  ne rajattiin 
pois tästä tutkimuksesta. Tämän jälkeen ne asiat, jotka koettiin oleelliseksi 
tutkimusongelman kannalta, järjestetiin omaksi kokonaisuudekseen eli aineistoa 
pyrittiin luokittelemaan. Aineistosta määriteltävien luokkien keruu oli 
teemahaastattelun keinoin kerätyssä aineistossa suhteellisen helppoa, koska 
haastattelun teemat muodostivat jo itsessään jäsennyksen aineistoon. 
 
Käsitekartan avulla aineistosta pyrittiin hahmottamaan sellaisia kokonaisuuksia, 
joiden avulla kokonaiskäsitys aineistosta ja vastausten yhteneväisydestä saatiin 
muokattua analysoitavaan muotoon. Käsitekarttaa käytettiin apuvälineenä niin 
hahmotettaessa vastaajien tähän astisia kokemuksia aluepäällikön työstä, kuin 
myös tulevaisuuden odotuksia hahmotettaessa.  
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4 TUTKIMUSTULOKSET 
 
Tutkimustuloksia selvitettiin niiden kokemusten kautta, joita vastaajille oli tähän 
mennessä kertynyt aluepäällikön työstä suhteessa heidän omaan työhönsä. 
Toisaalta tutkimuksessa haluttiin saada käsitys myös siitä, millaisia jatko-odotuksia 
vastaajat asettivat toimenkuvalle. Lisäksi tutkimustuloksissa käsiteltiin tutkimuksen 
taustamuuttujina vastaajan ikää, kokemusta myymäläpäällikkönä sekä 
myymälätyyppiä. Tutkimustuloksissa, johtuen tutkimusmenetelmäksi valitusta 
teemahaastattelusta, oli runsaasti myös sellaista tietoa, joka ei suoranaisesti 
liittynyt tämän tutkimuksen tutkimusongelmaan. Näin ollen tämä tieto jätettiin 
käsittelemättä tämän tutkimuksen tuloksissa ja tuloksissa keskityttiin kuvaamaan 
tuloksia em. muuttujien mukaan. 
 
4.1 Taustamuuttujat 
 
Haastatteluihin vastasi koko otos, eli yhteensä yhdeksää myymälää hallinnoivat 
myymäläpäällliköt. Vastaajia oli yhteensä seitsemän, koska yhden alueellisen 
myymäläkokonaisuuden vastaukset antoi kyseistä aluetta koordinoiva 
myymäläpäällikkö. Haastattelun taustamuuttujina kysyttiin vastaajan hallinnoimaa 
myymälätyyppiä, eli oliko kyseessä kadun varrella oleva, ns. kivijalkamyymälä, 
kauppakeskusmyymälä vai destination-tyyppinen myymälä. Destination-
myymälällä tarkoitetaan vaikeasti saavutettavissa olevaa myymälätyyppiä. 
Tutkimustulosten perusteella kaikki myymälät edustivat joko 
kivijalkamyymäläyyppiä tai kauppakeskusmyymälää, destination-myymälöitä ei 
tutkimukseen osallistujissa ollut. Kivijalkamyymälät edustivat 33,4 % osuutta 
tuloksista ja kauppakeskusmyymälät 66,3 % osuutta tuloksista. 
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Kuvio 6. Vastaajat myymälätyypeittäin. 
 
Kuviossa 6 esitetty myymälöiden jakauma vastasi melko yhdenmukaisesti 
yrityksen kokonaismyymäläjakaumaa, joten tulos oli sikäli täysin vertailukelpoinen. 
Tuloksen mahdollisti se, että kaikki tutkimuksen piiriin kuuluneet vastaajat 
suostuivat vastaamaan haastattelukysymyksiin.  
 
Kuviossa 7 on esitetty saadut tiedot haastatteluun vastanneiden päälliköiden 
ikäjakaumasta sekä ikäryhmien osuudet kokonaisvastausmäärästä. Ainut 
ikäryhmä, jossa ei ollut yhtään vastaajaa oli 50 vuotta tai sen yli. Eniten vastaajia 
oli ikäryhmässä 30 - 39-vuotiaat, yhteensä 57 % kaikista vastaajista. Ikäryhmässä 
20 - 29-vuotiaat vastaajista oli 29 % ja ikäryhmässä 40 - 49-vuotiaat 14 % 
vastaajista. 
 
Vastaajien edustamien myymälätyyppien jakauma
kivijalkamyymälä
kauppakeskus
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Kuvio 7. Vastaajien ikäjakauma. 
 
Kuviossa 8 havainnollistetaan vastaajien työkokemusta myymäläpäällikkönä, 
vuosina. Suurin osa vastaajista oli työskennellyt myymäläpäällikkönä joko 1 - 5 
vuotta tai 6 - 10 vuotta. Molemmissa kategorioissa vastaajia oli 43 % 
kokonaisotoksesta. Yli 10 vuotta myymäläpäällikkönä työskennelleiden osuus 
kokonaisvastaajamäärästä oli 14 %. Kategoriassa yli 20 vuotta työkokemusta 
myymäläpäällikkönä ei ollut tässä tutkimuksessa yhtään vastaajaa. Vastaajien 
myymäläpäällikkökokemusta haluttiin selvittää siksi, että voitiin tutkimuksen 
muissa osioissa selvittää sitä, muuttuiko valmennuksen ja tuen tarve suhteessa 
siihen, miten paljon työkokemusta vastaajalla oli, sekä millaisia jatko-odotuksia 
toimenkuvalle asettivat erilaisissa uransa vaiheissa olevat vastaajat. 
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Vastaajien työkokemus myymäläpäällikkönä, vuosia
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Kuvio 8. Vastaajien työkokemus myymäläpäällikkönä. 
 
Taustamuuttujista iän ja myymälätyypin sekä muiden kysymysten vastausten 
välillä ei ollut merkittävää riippuvuutta. Vastaajan ikä tai myymälätyyppi eivät 
vaikuttaneet esimerkiksi siihen, miten myymäläpäällikkö koki saaneensa tukea 
aluepäälliköltä omaan työhönsä. Vastaajien työkokemus myymäläpäällikkönä sen 
sijaan vaikutti vastauksissa ja sai aikaan hajontaa vastausten kesken.  
 
4.2  Myymäläpäälliköiden tukeminen uuden toimenkuvan avulla 
 
Tutkimuksessa haluttiin selvittää ensinnäkin sitä, miten kohderyhmään kuuluvat 
myymäläpäälliköt kokivat aluepäällikkyyden tuoman tuen ja coachauksen omassa 
työssään. Projektin jatkon, aluepäällikön toimenkuvan vakiinnuttaminen 
luontevaksi päällikköpositioksi, kannalta oli oleellista kysyä vastaajilta myös heidän 
jatko-odotuksiaan siitä, millaista valmennusta ja yhteistyötä he jatkossa odottivat 
aluepäälliköltä. 
 
Vastaajien tähänastiset kokemukset aluepäällikön työstä olivat yllättävän 
samansuuntaisia. Kuviossa 9 on nähtävissä neljä ryhmää, jotka nousivat 
tutkimustuloksista käsitekartan avulla merkittävimmiksi. Näihin neljään kategoriaan 
liittyvissä asioissa vastaajat kokivat saaneensa aluepäälliköltä eniten sparrausta ja 
coachausta. Käsitekartan avulla merkittävimmäksi kategoriaksi nousi selvästi se, 
että myymäläpäällikkö koki saaneensa aluepäälliköltä apua omassa työssään 
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suoriutumiseen. Tuen saamisella tarkoitettiin mm. lukujen läpikäyntiä ja yhdessä 
suunnitelmien tekemistä, suunnitelmien konkretisoimisen vaatimista 
myymäläpäälliköiltä, sparrausta ja haastamista, suunnitelmien ja päätösten 
kyseenalaistamista ja sitä kautta myymäläpäällikön ajattelutavan kehittämistä, 
myymälöiden arjen ymmärtämistä sekä aktiivista myymälöiden seurantaa ja 
palautteenantoa. Vastauksissa aluepäällikkötyön onnistumista kommentoitiin mm. 
seuraavasti: 
 
”Hyvä, että käydään mm. näitä lukuja läpi. Itse kun vaan miettii, niin asiat jää 
helposti ympäripyöreiksi. Aluepäällikkö haastaa aina kokretisoimaan vaikka 
suunnitelmia. Se ei riitä että on vaan joku yksittäinen tapahtuma, vaan 
aluepäällikkö vaatii aina konkretisoimista vaikka lukujen kautta. Helpottaa, kun 
tietää, että näissä tapaamisissa saa sellaista ohjausta, että tietää itse täällä 
omassa myymälässä, että tekee ja suunnittelee oikeita asioita.” 
 
Toiseksi merkittävin käsitekartan avulla esille nouseva kategoria oli, että 
aluepäällikkö oli omalla työllään pyrkinyt aktiivisesti parantamaan myymälän 
viestintää. Myymälän viestinnällä tarkoitettiin tässä tapauksessa mm. erilaisten 
kyselyiden, kommentointipyyntöjen ja palautteiden kautta tapahtunutta viestintää. 
Vastaajat kommentoivat aluepäällikön merkitystä myymälöiden viestinnän 
parantajana mm. siten, että aluepäällikkö oli helppo tavoittaa myymälästä ja 
yhteydenottokynnys oli matala. Viestinnässä myös korostettiin palautteen 
saamisen tärkeyttä, sekä sitä, että aluepäällikkö antoi mm. myymälävierailujensa 
yhteydessä myymälöille palautetta myymälän ilmeestä, luvuista, suunnitelmista 
jne. Myös sitä pidettiin viestintää parantaneena seikkana, että aluepäällikkö oli 
oman vahvan myymälätaustansa vuoksi tiukasti kiinni myymälöiden arjessa ja 
siksi hänen ohjaustaan pidettiin ammattimaisena ja vakuuttavana. Haastatteluissa 
esille tullut, hyvin viestinnän kokonaisuuden hyvin summaava kommentti oli: 
 
”Aluepäällikkö on paljon lähempänä myymälöitä kuin muu johto. On paljon 
helpompaa soittaa ja vaikka kysyä neuvoa sellaiselta, joka oikeasti ymmärtää 
myymälöiden arjen. Ja se, että uskaltaa kysyä välillä ihan tyhmiäkin kysymyksiä. 
Myös se, että aluepäälliköllä on myymälävierailujensa aikana oikeasti aikaa 
keskittyä yksittäisen myymälän asioihin, on merkittävä parannus.” 
 
Tähän mennessä vastaajien kokemasta tuesta kolmanneksi merkittävimmäksi 
kategoriaksi nousi osallistuminen myymälöiden suunnitelmien tekoon ja niiden 
sparraaminen. Aluepäällikön roolia ideoivana ja toteuttamisen suunnitteluun 
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osallistuvana tiimipelaajana pidettiin tärkeänä. Myös se, että aluepäällikkö tapasi 
myymäläpäälliköitä henkilökohtaisesti, heidän omissa toimipisteissään pidettiin 
tärkeänä ja sitä arvostettiin, että aluepäällikkö ehtii myymäläkäyntiensä aikana 
keskittymään yksittäisen myymälän asioihin ykstiyiskohtaisesti. 
 
Neljäs, vastausten ja käsitekartan perusteella esille noussut kategoria, oli 
aluepäällikön tuottama taustatyö myymälöiden tueksi. Tällä tarkoitettiin lähinnä 
lukuaineiston koostamista myymälöiden käyttöön, sekä aineiston analysoimista. 
Myös suurimpiin sesonkitilauksiin osallistumista ja tilausten ohjaamista pidettiin 
arvossa. Tähän vaikutti eniten se, että vastaajat kokivat että aluepäälliköllä oli 
kenttätyönsä ansiosta kompetenssia arvioida yksittäisen myymälän tilauksia 
suhteessa koko ketjun tarpeisiin sekä myös näkemystä myymälöiden 
vertailemisessa keskenään. 
 
Myymäläpäälliköiden kokema tuki
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Kuvio 9. Vastaajien kokema tuki omassa työssään, uuden toimenkuvan 
avulla. 
 
Tutkimuksen alussa päätettiin tutkia vastaajaryhmän taustamuuttujissa myös 
vastaajien päällikkökokemuksen kestoa. Ajateltiin, että kokemuksen pituus olisi 
saattanut vaikuttaa siihen, miten vastaajat kokivat aluepäälliköltä saamansa tuen 
ja valmennuksen. Vastausten perusteella pisimmän päällikkökokemuksen 
omaavat vastaajat kokivat saaneensa tukea tasaisesti kategorioissa taustatyö, 
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suunnitelmien teko sekä tuki omassa työssä, mutta eivät kokeneet niinkään 
viestinnän parantumista.  
 
Ryhmässä 6 - 10 vuotta päällikkökokemusta, vastaajat kokivat saaneensa 
tasaisesti eniten tukea kategorioissa viestintä sekä tuki omalle työlle. Samassa 
ryhmässä vastaajat kokivat saaneensa vähemmän tukea, mutta kuitenkin 
tasaisesti, kategorioissa suunnitelmien tekeminen ja taustatyö.  
 
Ryhmässä 1 - 5 vuotta päällikkökokemusta vastaukset hajosivat eniten. 
Tärkeimmäksi kategoriaksi nousi tuki omassa työssä. Toiseksi tärkeimmiksi 
kategorioiksi tässä ryhmässä nousivat kategoriat parantunut viestintä sekä 
suunnitelmien teko, taustatyön osuutta ei mainittu tässä ryhmässä kertaakaan.  
 
Vastauksista oli havaittavissa se, että kokemus toi varmuutta. Lyhimmän 
päällikkökokemuksen omaavassa ryhmässä aluepäällikön tuki koettiin 
tärkeimmäksi siinä roolissa, että aluepäällikkö tukee nuoren myymäläpäällikön 
työtä ja vahvistaa päällikön varmuutta siitä, että hän on tekemässä oikeita asioita. 
Pisimmän päällikkökokemuksen omaavassa ryhmässä aluepäällikön roolissa 
nousi esille taustatyön merkitys, eli erilaisten analyysien tuottaminen 
myymäläpäälliköiden työn tueksi. Kuviossa 10 havainnollistettiin vastaajien 
kokemusta saadusta tuesta suhteessa työkokemukseen. 
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Kuvio 10. Saadun tuen laadun kokemus suhteessa vastaajien 
työkokemukseen. 
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Taustamuuttujissa kysyttiin niin ikään vastaajan ikää. Tämä haluttiin selvittää siksi, 
että tiedettiin, korreloiko vastaajien ikä jollakin tavalla vastaajien 
päällikkökokemuksen kanssa. Tulosten perusteella ikäryhmässä 30 - 39-vuotiaat 
oli vastaajista suurin osa, viisi seitsemästä vastaajasta ja työkokemuskategoriassa 
1 - 5 vuotta neljä seitsemästä vastaajasta. Menemättä täysin vastausten 
yksityiskohtaisiin tietoihin, tässä tutkimuksessa ei käsitellä iän ja 
päällikkökokemuksen korrelaatiota tämän tarkemmin. 
 
Kuviossa 11 havainnollistetaan vastaajien iän ja tähän astisen tuen kokemuksen 
suhdetta otoksessa. Suurin osa otoksen vastaajista oli siis ikäkategoriassa 30 - 39 
vuotta. Tämän ryhmän vastaajat kokivat saaneensa eniten tukea oman työnsä 
onnistumisessa. Toiseksi useimmiten tämän ryhmän vastaajat kokivat saaneensa 
tukea suunnitelmien teossa. Harvimmin vastaajat kokivat saaneensa tukea 
taustatyössä ja viestinnän parantumisessa.  
 
Ikäryhmissä 20 - 29-vuotiaat sekä 40 - 49-vuotiaat vastaajat kokivat saaneensa 
tasaisesti tukea kategorioissa suunnitelmien tekeminen, parantunut viestintä ja tuki 
omassa työssä. Sen sijaan kategoriaan taustatyö ei näissä ikäryhmissä tullut 
yhtään mainintaa. Ikäryhmien kokemusta saadusta tuesta havainnollistetaan 
kuviossa 11.  
Kokemus saadusta tuesta suhteessa ikään
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Kuvio 11. Vastaajien kokemus uuden toimenkuvan avulla saadusta tuesta 
suhteessa vastaajan ikään. 
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Kuviossa 12 havainnollistetaan vastauksia suhteessa vastaajien edustamaan 
myymälätyyppiin. Myymälätyypillä, kuten kuviosta nähdään, ei ole suurta 
merkitystä aluepäällikön työn onnistumisen kannalta. Tulokseen vaikutti 
ensinnäkin se, että vastaajista vain kaksi edustivat kivijalka-myymälää. Toiseksi 
vastauksista voitiin päätellä, että tuen laatu korreloi eniten vastaajien 
päällikkökokemuksen kanssa ja se oli aluepäällikön työn onnistumisen kannalta 
oleellista.  
 
Sen sijaan myymälätyyppi oli työn onnistumisen kannalta hyvin vähäpätöinen 
muuttuja. Kuitenkin vastaajien kokema tuki omassa työssään nousi tarkastellessa 
tuloksia myymälätyypeittäin tärkeimmäksi kategoriaksi ryhmässä kauppakeskus-
myymälät. Ryhmässä kivijalka-myymälät tuen tarve nousi kategorioissa tuki 
omassa työssä ja suunnitelmien teko.  
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Kuvio 12. Kokemus saadusta tuesta suhteessa myymälätyyppiin. 
 
4.3 Jatko-odotukset uudelle toimenkuvalle 
 
Sen lisäksi, että tutkimuksessa haluttiin selvittää kohderyhmän tämänhetkistä 
kokemusta aluepäällikön työn onnistumisesta sekä vaikutuksista vastaajien omaan 
työhön, tutkimuksen avulla haluttiin selvittää myös vastaajien jatko-odotuksia 
toiminnan kehittämisen tueksi. Vastaajilta kysyttiin haastattelussa, millaista tukea 
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ja coachausta he kaipaavat aluepäälliköltä jatkossa, että toiminnalla voitaisiin 
tukea heidän työtään mahdollisimman hyvin.  
 
Kuviossa 13 havainnollistetaan vastausten perusteella saatuja jatko-odotuksia 
käsitekartan keinoin esille nousseiden kategorioiden avulla. Vastauksien 
perusteella aineistosta muodostettiin käsitekartan avulla neljä eri kategoriaa, jotka 
ovat oman työn tukeminen, ajankäyttö, yhtenäinen viestintä ja suunnitelmallisuus. 
Oman työn tukemisella tässä tarkoitettiin suunnitelmallista ja säännöllistä 
yhteistyötä myymäläpäälliköiden kanssa, varmuutta siitä, että myymäläpäälliköt 
tietävät, että heistä seuraavalla tasolla tehdään työtä samojen asioiden parissa 
kuin hekin tekevät ja he saavat säännöllisesti palautetta tekemästään työstä. 
Edelleen vastaajat toivoivat saavansa käytännöllisiä ratkaisuja ongelmiinsa sekä 
tukea siihen, että he pystyvät keskittymään omaan työhönsä. Ajankäyttö-
kategoriassa vastaajat toivoivat, että aluepäällikkyys pysyisi jatkossakin yhtä 
käytännönläheisenä ja myymälöille aidosti aikaa antavana toimenkuvana kuin se 
oli ollut tähänkin asti. Riskinä pidettiin sitä, että aluepäällikkyys byrokratisoituisi ja 
menettäisi sitä kautta yhteytensä myymälärajapintaan ja käytännön toimintaan. 
Ajankäytön onnistumiseksi pidettiin tärkeänä myös sitä, että aluepäällikkö ehtii 
hoitamaan toimenkuvan mukaiset myymäläkäynnit suunnitelmallisesti. Vastaajista 
42 % koki, että jatkon onnistumisen kannalta on tärkeää, että aluepäällikkö 
hallitsee ajankäytön ja muualta tulevat työnsä suhteessa siihen työhön, mitä 
toimenkuvalla on myymälärajapinnassa tarkoitus saavuttaa. 33 % vastaajista piti 
jatkon kannalta oleellisena sitä, että aluepäällikkö kykenee jatkossakin tarjoamaan 
kentälle nimenomaan myymäläpäälliköitä tukevia palveluita. 17 % vastaajista koki 
viestinnän yhtenäistämisen tärkeäksi jatko-odotukseksi ja 8 % vastaajista piti 
suunnitelmallisuuden tukemista heidän omassa työssään oleellisena 
aluepäällikkyyden onnistumisen kannalta jatkossa. 
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Jatko-odotukset
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Kuvio 13. Vastaajien jatko-odotukset uuden toimenkuvan kautta saatavalle 
tuelle heidän omassa työssään. 
 
Tutkimuksessa selvitettiin kohderyhmän jatko-odotuksia uudelle toimenkuvalle ja 
tuloksissa odotuksia verrattiin vastaajien työkokemukseen ja pyrittiin näkemään, 
muuttuvatko jatko-odotukset sen perusteella, paljonko päällikkökokemusta 
vastaajalla oli. Tulosten perusteella voitiin päätellä, että ryhmässä 1 - 5 vuotta 
päällikkökokemusta suurimmat odotukset liittyivät siihen, miten hyvin aluepäällikkö 
pystyy oman työnsä kautta tukemaan vastaajien työtä sekä yhtenäistämään ja 
parantamaan viestintää. Kyseisessä ryhmässä jatko-odotuksia kohdistui myös niin 
suunnitelmallisuuden tukemiseen kuin ajankäyttöönkin, mutta vähemmän kuin em. 
ryhmissä.  
 
Ryhmässä päällikkökokemusta 6 - 10 vuotta suurimmat odotukset kohdistuivat 
viestinnän parantamiseen. Myös kategoriat työn tukeminen ja ajankäyttö saivat 
arvoja tässä ryhmässä, sen sijaan suunnitelmallisuuden tukeminen jäi kokonaan 
arvoitta.  
 
Ryhmässä 11 - 20 vuotta päällikkökokemusta vastaajat painottivat jatko-
odotuksissaan oman työn tukemisen merkitystä sekä viestinnän yhtenäistämistä. 
Tässä ryhmässä kuitenkin oman työn tukeminen ja suunnitelmallisuuden 
tukeminen jäivät kokonaan odotusten ulkopuolelle. Vastaajaryhmien jaottelu 
työkokemuksen mukaan suhteessa jatko-odotuksiin havainnollistettiin kuviossa 14. 
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Kuvio 14. Jatko-odotukset uudelle toimenkuvalle suhteessa vastaajan 
työkokemukseen. 
 
 
Koska vastaajajoukossa korostui ikäryhmä 30 - 39-vuotiaat kaikista 
voimakkaimpana, se myös ylipainotti tämän vastaajaryhmän osuutta suhteessa 
siihen, miten jatko-odotukset painottuvat eri ikäryhmissä. Tätä on havainnollistettu 
kuviossa 15.  
 
Johtopäätöksenä tästä voitiin sanoa, että ikäryhmän vaikutus suhteessa jatko-
odotuksiin ei ollut tutkimuksen kannalta olennainen ja toisaalta tuloksen 
luotettavuuttakin oli syytä epäillä, koska yksi vastaajaryhmä ylipainottui niin 
merkittävästi. Sen verran kuitenkin tuloksesta voitiin päätellä, että eniten 
painottuvassa vastaajaryhmässä jatko-odotukset painottuivat ajankäyttöön. 
Ryhmässä oli selvästi havaittavissa huolestuneisuutta siitä, että aluepäällikkö 
pystyy toimimaan myymälärajapinnassa jatkossakin yhtä suunnitelmallisesti kuin 
oli ollut tarkoitus ja että työ saa jatkua ilman että huomio viedään muihin tehtäviin. 
Vastaajat kommentoivat jatko-odotuksia mm. ilmaisemalla huolensa siitä, että 
aluepäällikön rooliin tulisi jatkossa niin merkittäviä muutoksia, että aika ei 
riittäisikään enää myymälöiden tukemiseen. 
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”Riski on se, että aluepäällikköä olisi tulevaisuudessa vaikeampi tavoittaa tai että 
aluepäällikön aika menisi kaikenlaiseen byrokratiaan ja palavereihin. Toivon, että 
aluepäälliköllä on tulevaisuudessakin aikaa myymälöiden asioille ja että 
yhteydenpito myymälöihin päin on tulevaisuudessakin aktiivista.” 
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Kuvio 15. Vastaajien jatko-odotukset suhteessa vastaajien ikään. 
 
Tutkimustuloksissa havainnollistettiin myös vastausten perusteella määriteltyjen 
jatko-odotuskategorioiden suhdetta myymälätyyppiin, eli vaikuttiko myymälätyyppi 
siihen, millaisia jatko-odotuksia uudelle toimenkuvalle oli. Periaatteessa tässäkin 
taustamuuttujassa ongelmana oli se, että vastaajajoukossa vastaajat jakautuivat 
varsin epätasapainoisesti kahden myymälätyypin välille. Kuviossa 16 on kuitenkin 
havaittavissa, että riippumatta myymälätyypistä suurimmat jatko-odotukset 
kohdistuivat kategoriaan viestinnän yhtenäistäminen, molemmissa 
myymälätyyppien vastauksissa tämä kategoria oli painottunein. 
Kauppakeskusmyymälöiden vastauksissa toisena kategoriana esiin nousi oman 
työn tukeminen aluepäällikön toimesta, kun taas kivijalka-myymälöissä toiseksi 
tärkein kategoria oli viestinnän yhtenäistäminen.  
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Odotukset suhteessa myymälätyyppiin
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Kuvio 16. Vastaajien jatko-odotukset uudelle toimenkuvalle luokiteltuna 
myymälätyypin mukaan. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET 
 
Tämän opinnäytteen tarkoituksena oli selvittää, miten kohderyhmän 
myymäläpäälliköt kokivat toisaalta tähän mennessä aluepäälliköltä saamansa tuen 
ja toisaalta selvittää, millaista tukea he kokivat tarvitsevansa tulevaisuudessa. 
Tarkoituksena oli tämän jälkeen verrata tutkimuksen tuloksia aluepäällikkyydelle 
asetettuihin tavoitteisiin sekä työn viitekehykseen, joka käsitteli valmentavaa 
johtajuutta, mentorointia sekä toimenkuvan käsitettä. 
 
Myymäläpäälliköiden tyytyväisyys suhteessa uuteen toimenkuvaan tuli 
haastatteluissa usein esiin. Haastattelujen perusteella uusi toimenkuva oli otettu 
hyvin kentällä vastaan ja tilausta tämän kaltaiselle toiminnalle oli ollut. 
Haastatteluissa, kartoittettaessa myymäläpäälliköiden tyytyväisyyttä toimenkuvan 
tähän astisen onnistumisen suhteen, vastaajat olivat nimenomaan kokeneet, että 
aluepäällikön toiminnan kautta saatavasta valmennuksesta tärkein osio on heidän 
työhönsä kohdistuva tuki. Positiivisena asiana merkittäväksi nousi esille myös 
kokemus siitä, että viestintä oli merkittävästi parantunut. Teoriankin mukaan hyvän 
valmentajan ominaisuuksiin kuuluivat nimenomaan mm. läsnäoleminen, joka tässä 
tutkimuksessa tuli ilmi juuri parantuneen viestinnän ja saavutettavuuden kautta, 
sekä  vaativuus ja sparraaminen kehittymisessä. Tulosten mukaan kohderyhmä 
koki saaneensa tukea nimenomaan tavoiteasetannan ja tavoitteiden 
konkretisoimisen kautta, mutta toisaalta myös turvallisuuden tunnetta ja varmuutta 
oman työnsä tueksi sen kautta, että he pystyivät sparraamaan omia ideoitaan 
aluepäällikön kanssa, joka haastoi kysymyksillä entistä luovempiin ja 
tavoitteellisempiin ratkaisuihin. 
 
Viitekehyksessä todettiin myös, että paitsi tiimien coachaaminen, myös yksittäisten 
henkilöiden coachaaminen tiimien sisällä ovat tiimien onnistumisen kannalta 
oleellisia asioita. Teoriaosassa todettiin, että tiimien sisällä täytyy olla sitoutuneita 
yksilöitä ja tiimin sosiaaliset tekijät ja nimenomaan kommunikaatio ja ryhmähenki 
tulisi olla kunnossa. Tähän peilaten tutkimustuloksissa viestinnän merkitys korostui 
edelleen vahvana. Aluepäällikkyyden yhtenä lähtökohtana oli luoda aito 
kumppanuus myymäläpäälliköille heidän työnsä tukemiseksi. Aluepäällikkö oli 
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tutkimuksen valossa onnistunut saavuttamaan kohderyhmän luottamuksen, sekä 
onnistunut parantamaan mm. tiimin viestintää sekä yhteenkuuluvaisuuden 
tunnetta.   
 
Teoreettisessa viitekehyksessä viitattiin sekä coachaamiseen työurien alussa ja 
siihen liittyvään mentorointiin, sekä jo pidempään työtään tehneiden 
valmentamiseen. Viitekehyksessä todettiin, että eri vaiheissa urillaan olevat 
henkilöt tarvitsevat erilaista valmennusta. Haastatteluiden tuloksissa tuli selvästi 
ilmi, että aluepäällikön työtä tehdessään tulisi kiinnittää huomiota siihen, että 
eripituisen päällikkökokemuksen omaavat ryhmät kokivat tarvitsevansa erilaista 
tukea. Uransa alkuvaiheessa olevat päälliköt kaipasivat enemmän mentoroivaa, 
heidän työtään tukevaa valmennusta. Kaikki päälliköt, joiden työkokemus oli 
ryhmässä 1 - 5 vuotta päällikkökokemusta, kokivat oman työnsä tukemisen olleen 
aluepäällikön merkittävin rooli tähän mennessä. Pidemmän kokemuksen omaavilla 
päälliköillä tarpeet olivat hyvin erilaisia ja liittyivät usein työn tukemiseen 
analyyseilla ja sparraamalla eli kyseenalaistamalla ja haastamalla heitä entistä 
luovempiin ratkaisuihin omien myymälöidensä johtamisessa ja ohjaamisessa.     
60 % niistä myymäläpäälliköistä, joilla oli päällikkökokemusta 6 - 10 vuotta, kokivat 
aluepäällikön onnistuneen parhaiten tukemaan heitä paitsi tukemalla heidän omaa 
työtään, myös parantamalla myymälöiden ja johdon välistä viestintää. 
Mielenkiintoista oli, että vain kokeneempien päälliköiden keskuudessa, eli 
ryhmissä joissa oli päällikkökokemusta joko 6 - 10 vuotta tai 11 - 20 vuotta, 
taustatyö mm. analyysien kautta koettiin tärkeäksi. Kokemus tuo varmuutta ja 
pidemmän päällikkökokemuksen omaavilla henkilöille perustyö ja esim. oman 
myymälän suunnitelmien tekeminen olivat ilmeisesti enemmän rutiinisuoritusta ja 
tuossa vaiheessa osattiin antaa arvoa myös mm. suunnitelmien avuksi tehtävälle 
taustatyölle ja työn tukemiselle sitä kautta. 
 
Tutkimuksen kannalta taustamuuttujista olennaisimmaksi osoittautui nimenomaan 
päällikkökokemuksen pituus, ei niinkään henkilön fyysinen ikä tai myymälätyyppi. 
Itse asiassa myymälätyypillä oli yllättävän vähän merkitystä. Suurempaa hajontaa 
olisi voinut odottaa esim. siten että vastaajat olisivat nostaneet kauppakeskuksiin 
tyypillisesti liittyviä kampanjoita ja muita keskusten yhteisiä aktiviteetteja 
aluepäällikön kanssa tehtävän yhteistyön keskiöön. Näin ei kuitenkaan käynyt. 
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Johtopäätöksenä tästä voitiin ajatella, että kyseiset aktiviteetit oli keskusten 
suunnasta niin hyvin ohjeistettuja, että varsinaisesti yrityksen tehtäväksi jäi 
myymälöidensä tavaroitus, joka oli myymäläpäälliköille ilmeisesti selvää, koska 
tämä ei tuloksissa ja kommenteissa näkynyt mitenkään.  
 
Tulokset olivat aluepäällikön työn suunnittelemisen kannalta hyvin tärkeitä. 
Tutkimuksen avulla yrityksessä saavutettiin hyvät valmiudet suunnitella 
aluepäällikön työkenttää jatkoa ajatellen niin, että palveluita voidaan kohdentaa 
entistä paremmin tietyille segmenteille. Kaikkea kaikille -ajattelu väheni, kun oli 
olemassa selkeää dataa siitä, millaista tukea ja coachausta kunkinlainen myymälä 
ja sen päällikkö kaipasivat. Liitteessä 4 on havainnollistettu aluepäällikön 
tehtäväkenttää tämän tutkimuksen keskeisten sisältöjen suhteen. Sisällöt olivat 
hyvin samansuuntaisia niin liittyen toisaalta kokemuksiin, kuin jatko-odotuksiinkin. 
 
Tutkimuksen tulosten perusteella aluepäällikkyyden koettiin edustavan jo tässä 
vaiheessa niitä ominaisuuksia, joihin vastaajat kohdistivat myös suurimmat 
odotukset tulevaisuudessa. Käytännössä samat kategoriat, myymäläpäälliköiden 
työn tukeminen, osallistuminen suunnitelmien tekemiseen ja suunnitelmien 
sparraaminen, viestintä ja sen parantaminen sekä ajankäyttöön liittyvät asiat 
nousivat pääteemoiksi niin tähänastisissa kokemuksissa kuin tulevaisuudenkin 
odotusten suhteen. Nämä ovat siis ne kategoriat, joihin aluepäällikön tai 
mahdollisesti tulevaisuudessa aluepäälliköiden, kannattaa tulevaisuudessa 
panostaa. Onnistuminen näissä kategorioissa luo aluepäällikkyydelle todella hyvän 
pohjan lunastaa paikkansa organisaation päällikköpositioiden keskuudessa.  
 
Tutkimuksen tulokset antavat toimenkuvan haltijalle toisaalta hyödyllistä tietoa, 
miten jatkokehittää toimenkuvaa. Kuten teoriaosassakin todettiin kuviossa 1, 
Swansonin mukaan toimenkuvan kirjoittaminen on prosessi ja toimenkuvan 
ajankohtaisuutta ja oikeellisuutta tulee säännöllisesti tarkistaa organisaation 
sisällä. Tulosten avulla pystytään siinä vaiheessa, kun lähdetään esim. 
perehdyttämään uusia aluepäälliköitä, kohdentamaan perehdyttäminen oikeisiin 
asioihin ja toisaalta avaamaan uusille aluepäälliköille sen merkitystä, että 
coachauksen tarve vaihtelee varsinkin suhteessa myymäläpäälliköiden 
työkokemukseen.  
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Myös henkilökunta on myymäläympäristössä ratkaiseva tekijä. Tässä 
tutkimuksessa myymälöiden henkilökunnan toiveita suhteessa aluepäällikön 
työhön ei kuitenkaan otettu huomioon, koska muuten tutkimuksesta olisi tullut 
aivan liian laaja. Mahdollisesti jatkotutkimuksessa voitaisiin jopa selvittää 
henkilökunnan mielipiteitä. Vaikka aluepäällikkö on pääasiassa myymäläpäällikön 
kumppani, aluepäällikkö kohtaa henkilökuntaa kentällä liikkuessaan, sekä tapaa 
heitä erilaisissa koulutuksissa ja valmennustilaisuuksissa, joten heidän 
mielipiteellään olisi ilman muuta myös merkitystä.  
 
Aluepäällikön tulisi olla kykenevä tarjoamaan myymälöille ja ennen kaikkea niiden 
päälliköille valmentavan johtajuuden keinoin parasta mahdollista valmennusta niin 
liiketoiminnassa, henkilöstön kehittämisessä, suunnitelmallisuudessa ja 
ajankäytön tehokkuudessa. Toimenkuvan onnistumisen kannalta oli erittäin hyvä 
kuunnella kentän kommentit ja tulevaisuuden odotukset suhteessa 
aluepäällikkyyteen ja sen kehittämiseen. Yritykselle suurin etu koituu siitä, että kun 
aluepäällikkyyden pilotointivaihe alkaa olla valmis, yrityksellä on olemassa olevaa, 
ajantasaista tietoa siitä, millaisia odotuksia kentällä on ja millaisin panostuksin 
noihin odotuksiin pystytään parhaalla mahdollisella tavalla vastaamaan. 
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LIITTEET 
 
LIITE 1. Toimenkuvan keskeiset sisällöt 
 
 
ALUEPÄÄLLIKÖN TOIMENKUVAN KESKEISET SISÄLLÖT 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
MYYMÄLÄT 
 
‐ kenttäyhteistyö 
‐ ketjun ohjaus 
‐ myymäläkuntoisuus 
RAPORTOINTI 
 
‐ myyntijohtajalle 
‐ myymäläpäälliköille, esim.        
käyntimuistiot 
‐ projektit, projektin asettajalle 
HENKILÖKUNTA 
 
‐ myymäläpäälliköiden tuki 
‐ myymäläpäällikkö‐perehdytys ja  
valmennukset 
‐ mentoroinnin organisointi 
‐ myyjäkoulutukset 
MYYNTI 
 
‐ myynnin seuranta ja sparraus 
‐ myynninkehittämissuunnitelmien 
läpikäynti ja palautteenanto 
‐ kampanjat, palautteet 
‐ myymälän tulos 
‐ johtaminen, caset 
LIITE 2. Myymälän kuntoisuuden tarkistuslista 
 
MYYMÄLÄ    
arviointi pvm    
arvioinnin suoritti   arvio 1-5 
    
Julkisivu / sisäänkäynti     
mainosvalot ulkona    
ikkunoiden puhtaus / siisteys    
teippaukset / laput    
fantalux / määrä    
A-ständi     
hinnat esillä ikkunoissa    
muuta     
    
MYYMÄLÄSSÄ     
A-alue, houkutteleva, siisti    
esillepanot, värimaailmat    
viikkaus    
ajakohtaistuotteet/kampanjat    
hintalaput / laputus yleensä    
kokonaisvaikutelma    
logot  liikkeen sisällä    
pölyt    
musiikki    
henkilökunta, lkm,myyntivalppaus   
    
KASSAPISTE     
siisteys    
järjestys     
    
    
KALUSTEET      
Kalusteiden ikä ja kunto    
ajanmukaisuus    
tarvitaanko jotain lisää    
onko jotain liikaa    
valot, ehjät ja suunnatut     
    
 
SOVITUSKOPIT     
pintojen siisteys     
verhojen kunto    
jakkaran kunto    
koukut / onko riittävästi    
taso?    
peilit (puhtaus) käsipeilit    
valaistus     
    
Käsivarasto     
järjestys    
siisteys     
    
Infomappi     
sijainti kassalla vai?    
onko henkilökunta lukenut    
     
    
MYYMÄLÄ    
arviointi pvm    
arvioinnin suoritti     
    
Sosiaalitilat     
yleisilme ja siisteys    
wc:t / käykö asiakkaita?    
Mapit     
    
HENKILÖKUNTA     
työasut     
kontaktin otto    
tarvekartoitus    
ratkaisuehdotus    
lisämyynti    
hoito-ohjeet    
pakkausmateriaali, paketointi    
tsemppivinkit 1   
  2   
  3   
    
    
Toimenpide-ehdotukset ja 
aikataulu     
   
     
    
     
    
     
   
Asiakkaan terveiset / kommentit     
     
Vajeet myymälässä     
tuoteryhmittäin    
    
    
    
     
     
      
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LIITE 3. Myymälävierailujen agenda 
 
Agenda: Aluepäällikön myymälävierailut 
1. Myynti edellisellä seurantajaksolla 
2. Myynnin suunnittelu seuraavalle seurantajaksolle 
3. Tapahtumien läpikäynti, paikalliset tapahtumat ja ketjun tapahtumat 
4. Henkilöstöasiat 
5. Myymäläkuntoisuus 
6. Muutokset myymälän ympäristössä 
7. Coachingin tarve, ko. myymälän päällikön tarpeet ja suunnitelman 
laatiminen / suunnitelman toteuttaminen 
8. Muut mahdolliset asiat  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
LIITE 4. Aluepäällikön ydintehtävät tutkimustulosten perusteella 
Myymälöiden
tukeminen
MP:n työn tukeminen
Suunnitelmat ja 
taustatyö
Viestintä
Ydinprosessit
Välineet
Ajankäyttö
Aluepäällikön tehtäväkenttä
Päällikkövalmennus
Henkilöstön valmennus
Strategiatyö
Myynninkehittäminen
Henkilöstösuunnitelma
Analyysit
Solmukohta, johto/myymälät
Agendat, suunnitelmallisuus
Myymälätapaamiset, 4xv
Muut tapaamiset
Valmennukset
Muut työt
  
 
 
 
 
